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مقدمه
در . طلـب اسـت  چاپلوسي افـراد فرصـت  ، يكي از خطرهايي كه هر مديري با آن مواجه است

گـري  زبـان چـرب و افسـون   ، هنراني هستند كه به جـاي فراگيـري دانـش و خـرد    هر سازماني بي
معمولاً مـديراني قربـاني چاپلوسـان    . از افسون آنان رهايي يابداست كه بتواند يمديرتركم. دارند

انـد و بقـاي شخصـيت خيـالي خـود را در تملـق       خـود غافـل  واقعـي شوند كـه از شخصـيت   مي
در صورتي كـه مـدير خـود    . دهنددانند و به همين دليل به آنان ميدان ميچاپلوسان و ثناگويان مي

سـعدي در ايـن خصـوص بيـان     . دكن ـنمـي توجـه  خيالي اين تعريف و تمجيد ، بهرا بهتر بشناسد
، بنـابر ايـن لازم اسـت مـديران خودشـان را آن چنـان كـه هسـتند        » من آنم كـه دانـم  «كند كه مي

هرگـاه مـدير  . گيـر شـوند  خوش و يـا از سـرزنش آنـان دل   لدنه آن كه به مدح ديگران ، بشناسند
بلكه در آن چه كـه از بـدي و   ،شودغمگين ن،نبايد خوشحال شود و اگر سرزنش شد، ستوده شود

بـه  ،شـود شامل حـال او مـي  ، تعمق نمايد و اگر آن موارد ناشايست، دهندها به او نسبت ميزشتي
ر يمـد يبـرا ، قدح و مدح افراد نبايد موجب نگراني يا شادي مدير شود. اصلاح خود همت گمارد

لازم اسـت مـدير واقعيـت    ،به عبـارت ديگـر  . كارايي و اثربخشي سازمان مهم است، حفظ اصول
. ، توجه ننمايدكنندترسيم مياوتصويري كه افراد از واقعيت برايو تنها به امور را دريابد 

ي از منظر صاحب نظران مديريتتعريف تملق و چاپلوس
اسـت و باعـث   كننـده  تشـويق 2سـتايش مشـروع  . اسـت 1تملق و چاپلوسي ستايش رياكارانـه 

، 2007، 4بـاكس (كنـد افراد را اغفال مـي ، 3در حالي كه ستايش نابجا، شودافزايش روحيه افراد مي
چاپلوسـي  . فـرد اسـت  5بـه دليـل خودشـيريني   ، ا تعريف بيش از حـد يچاپلوسي و تملق . )2ص

اي باشـد و اطرافيـان آن   ه مـديري داراي صـفت پسـنديده   ك ـيهنگـام . است6ستايش بيش از حد

1. Insincere Praise
2. Legitimate Praise 
3. False Praise 
4. Boxx
5. Ingratiating
6. Excessive Praise
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بيـان  ، گاه بيش از آنچه در شخص مـدير وجـود دارد  اما هر، كار مطلوبي است، صفت را نقل كنند
حسـد نـام   ، گفتـه شـود  ،از آنچـه وجـود دارد  تـر كمشود و اگر تملق و چاپلوسي گفته مي، گردد

. داردفرد چاپلوسصداقتي و رياكاريچاپلوسي اشاره ضمني بر بي. گيردمي
، ه كه مـن اهـل تملـق نيسـتم    برخي از افراد اگر رفتار ارزشمندي از مديران ببينند با اين توجي

در . دهنـد آن را بـزرگ جلـوه مـي   ، ترين نقطه ضعفي ملاحظه نمايندولي اگر كوچك. زننددم نمي
ها را در حدي كه وجود دارد بيـان نمـود تـا افـراد بـه كـار مطلـوب تشـويق         حالي كه بايد خوبي

تـر از  آن را بسيار بـزرگ ،اگر كار مطلوبي از مدير مشاهده نمايند،در مقابل افراد چاپلوس. گردند
، هـايي كـه وجـود خـارجي نـدارد     دهند و در بسـياري مواقـع از خـوبي   جلوه مي، آنچه كه هست

. نمايندصحبت مي
همه افراد تمايل دارند مطلوب جلوه نمايند و ديگران نيـز از رفتارهـاي مطلـوب    ،به طور كلي

ــد ــان مطلــع گردن ــي . آن ــد ب ــف و تمجي ــا تعري ــيش از حــد ام ــا ب ــي ، جــا ي ــاري ناپســند تلق رفت
در ، 1كـه چاپلوسـي خفيـف   هر چند برخي از صاحب نظران علوم رفتاري اعتقـاد دارنـد  . گرددمي

، 2اكتينـگ (كنـد بـه ايجـاد صـميميت كمـك مـي     ، ) براي پر كردن شكاف روابـط (اول هر جلسه
. )1، ص2007

كننـد،  بيـان مـي  ت بـا آنچـه در خلـو   ، گوينداغلب آنچه در جمع مي3افراد ماهر در چاپلوسي
در  پشـت سـرش   اطرافيانمدير همواره بايد بررسي كند كه. )1، ص2007باكس، (متفاوت است

. باشـد ترس يـا از طمـع  آورند، ممكن است بر اثرمقابلش به زبان ميزيرا آنچه در . گويندچه مي
، 1385ي، سـعد (»كـه در نظـر از بـيم گوينـد يـا از طمـع      ، آن كن كه خير تو در قفاي تو گوينـد «

آنـان  . كنـد غياب فرد تفـاوتي نمـي  گويد كه در حضور و سعدي از محبت اهل صفا مي). 927ص
. ب تو عيب و نقصان بگيرند و در حضور اظهار محبت كننداچنان نيست كه در غي

»     ـمودت اهل صفا چه در روي و چـه در قفـا نـه چنـان كـه از پ ت عيـب گيرنـد و پيشـت    س
رادي هستند كه در حضور خود را مثل گوسـفند سـليم و حلـيم نشـان     نقيض اهل صفا اف. »بميرند

1. A Little Flattery does help to quickly warm first Meetings or bridge 
relationship gaps.

2. Akiteng
3. Master in flattery
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. دهند و اما در غياب مانند گرگ آدم خوارندمي
در قفا همچو گرگ مردم خوارد سليمـو گوسفنــرابر چـدر ب

)87، ص1384سعدي، (
. از او بد گويندغياببسيار نامطلوب است كه در پيش مديري وي را مدح كنند و در 

ا ذمـه پيشش مدح گويند از قفـكك و پادشاهيـار ملــش برامــح
اي معلمــد ديبــر برخود كنــوگت زيبا چون توان ديدـعروس زش

)762، ص1385سعدي، (
شـود و در نهـان رفتـاري متنـاقض صـورت      از فـردي تعريـف و تمجيـد مـي    گاه در سازمان 

فراد ممكن اسـت در برخـورد رو در رو   اند كه برخي اصاحب نظران همواره هشدار داده. گيردمي
سـعدي در ايـن   . )3، ص2007بـاكس،  (1هاي زيبـا بيـان كننـد امـا از پشـت خنجـر بزننـد       سخن

: داردخصوص بيان مي
ب و راجلـكه در مواجهه گويند راكايدت نكندــچ فــاي طال بقا هيــثن

فله در محـدعاي خير كنندت چنانكبلي ثناي جميل آن بود كه در خلوت
)758، ص1385سعدي، (

ــت     ــورت اس ــه دو ص ــا ب ــعدي ثن ــدگاه س ــال «. در دي ــاي ط ــه   » ثن ــرد گفت ــه در روي ف ك
سـعدي ثنـاي طـال را    . گوينـد كـه در خلـوت و پشـت سـر فـرد مـي      » ثنـاي جميـل  «شـود و  مي
. ستايدداند و ثناي جميل را ميفايده ميبي

2و تمجيدتملق و چاپلوسي در برابر تعريف 

تقـدير و  . )1، ص2006، 3سـيگرز (كننـد ز كار عالي كاركنان خود تعريـف مـي  مديران موفق ا
-ايـن حيـرت  . ابراز قدرداني و سپاسگزاري مهارتي گرانبهاسـت . سپاسگزاري متاعي كمياب است

تعريـف و قـدرداني از   ، گيـرد انگيز است كه در غالب موارد هنگامي كه كاري به خوبي انجام مـي 
انتقـاد  . شـود اما انتقاد و ايراد گرفتن تقريباً هيچ گاه فراموش نمي، دشوانجام دهنده آن فراموش مي

دهد كـه اكثريـت   مطالعات نشان مي. تر استبه مراتب از تعريف كردن آسان، كردن و ايراد گرفتن
حتي هنگـامي كـه صـلاحيت    ،بشنوندكننده آميز و تأييدزيادي از افراد تمايل دارند عبارات تشويق

1 . Be preparing to stab in the back
2 . Flattery versus the compliment
3. Sigers
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تملـق و چاپلوسـي را   ،تمجيداغلب افراد تفاوت بين تعريف،. )2، ص2007اكس، ب(آن را ندارند
در حـالي كـه چاپلوسـي رفتـار     ،تعريف كـردن از ديگـران رفتـار مطلـوبي اسـت     . كننددرك نمي

تعريـف و  اين اسـت كـه   . بين اين دو مفهوم وجود داردكهتفاوت اصلي. گرددنامطلوب تلقي مي
فـرد  در حالي كه چاپلوسي ستايشـي اسـت كـه   ، دارد قاق آن رااستحتمجيد چيزي است كه فرد 

تعريـف  . )2، ص2006سـيگرز،  (علت آن براي فرد مبهم و نامعلوم اسـت استحقاق آن را ندارد و
در تعريف و تمجيـد صـميميت نهفتـه    . رفتار استكننده و تمجيد و تملق و چاپلوسي هر دو تأييد

، يكي تـراوش قلـب اسـت و ديگـري تـراوش زبـان      ، است و در تملق و چاپلوسي عدم صميميت
تفـاوت تعريـف و تمجيـد و چاپلوسـي را     . يكي واقعـي در حـالي كـه ديگـري غيرواقعـي اسـت      

. توان در شكل زير نشان دادمي

تملق و چاپلوسيتعريف و تمجيد
زياد

تعريف

كم حسادت

كمزياد                      استحقاق فرد   

)نويسندهمنبع(تفاوت تعريف و چاپلوسي.1شكل

هنگام تعريف كردن از فرد و براي گريز از تله تملق و چاپلوسـي لازم اسـت بـه    ،طور كليه ب
: گانه زير توجه داشتنكات سه

. عمل خاص فرد شرح داده شود: اول
. شوددر خصوص اينكه چرا آن كار مهم است استدلال: دوم
در مورد اينكه چقدر براي آينده فرد سودمند است كـه بتوانـد سـطح عملكـرد خـود را      : سوم

. )4، ص2006سيگرز، (حفظ كند، صحبت شود 
اسلاماز منظرتملق و چاپلوسي 

هـاي  اگـر مـديري داراي ويژگـي   . از صفات ناپسند اطرافيان مـدير تملـق و چاپلوسـي اسـت    
، امـا اگـر   كار مطلـوب و درسـتي اسـت   ، را بيان كنندها ان ويژگيباشد و اطرافيان هماي پسنديده
از تـر كـم تملـق و چاپلوسـي اسـت و اگـر     ، بيان گـردد ،شودميآنچه در وجود مدير ديدهبيش از
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: فرماينـد مـي در ايـن خصـوص  ) ع(حضـرت علـي  . حسـد اسـت  ، گفتـه شـود  ،آنچه وجود دارد
دشـتي،  ("درماندگي يـا حسـد اسـت   ق، حقااز استتركمتملق است و ، ستايش بيش از استحقاق"

). 347، حكمت 1379
آنـان را  هـاي  خوب باشـند و ديگـران نيـز خـوبي    كهدوست دارندها همه انسان،طور كليه ب

پردازند كه پس از مرگ نيـز از آنـان بـه نيكـي     ميبه كارهاييها انسانآنجا كه بسياري ازبدانند تا
قـرار داده  هـا  زشمند است كه خداونـد در وجـود انسـان   اين صفت از صفات خوب و ار. ياد شود

اگـر كسـي   ،از ايـن رو ، پرهيـز كننـد  ها وبدناميها ترغيب و از زشتيها و خوبيها تا آنان به پاكي
او را مطلـع شـوند و   هـاي  بخواهد كه خدمات و خوبيانتظار قدرشناسي از ديگران داشته باشد و

كـه  هـا  مگـر در عبـادت  ، و با فطرت انسان سازگار اسـت ، رداشكالي ندا، از او به بزرگي ياد كنند
جا يا بيش از حـد تمايـل   اگر كسي به تعريف بي). 253، ص1380، نبوي(بايد قصد قربت داشت

) ع(حضـرت علـي  ، در معرض خطر قرار گرفتـه و احتمـال لغـزش او فـراوان اسـت     ، داشته باشد
و پرهيـز كـن   ه تو را به خود پسندي وا داردبپرهيز از خودپسندي و تكيه بر چيزي ك": فرمايندمي

فرصـت  تـرين  زيرا كه اين حالـت مطمـئن  ، از آن كه ثنا خواني بيش از حد را دوست داشته باشي
عقـل بـه حكـم    ). 53، نامـه  1379دشـتي،  ("براي شيطان است تا نيكي نيكوكاران را از بين ببـرد 

اين سـتايش را از روي خفـت   وكندميتملق و چاپلوسي را نفي، ن انسانيأشلزوم حفظ عزت و
). 132، ص1384، تهراني(داندميو حقارت ستايشگر

اين واقعيـت اسـت كـه آنـان     و ديگر بزرگان دين اسلام بيانگر) ع(سيره و گفتارحضرت علي
ديدنـد اصـحاب و يـاران در حضورشـان     ميآنگاه كه. كردندميهمواره با اين پديده زشت مبارزه

به شـدت آنـان را از ايـن    ، كنندميبا القاب و عناوين خاص يادرا نمايند و آنان ميآنان را ستايش
آن گونه كه با زمامـداران گـردن   «: فرمايندمي» البلاغهنهج«در ) ع(عليحضرت . كردندميكار نهي

و آنچـه را از افـراد خشـمگين و جبـاران خـودداري      گوييد، با من سـخن مگوييـد  كش سخن مي
). 216، خطبه 1379دشتي، (»پنهان نكنيداز من ، كنيدمي

شـوند  مـي آن سان كه با جباران و ستمگران مواجـه ، كراهت داشت كه مردم) ع(حضرت علي
. سـخن گوينـد  بـا او روبـه رو شـوند و   ، گوينـد مـي و با ملاحظه كاري و رياكرانه با آنـان سـخن  

برنـد و  مـي الم بـه كـار  حضرت دوست نداشت كه مردم آن الفاظي را كه در مقابل زمامـداران ظ ـ 
وقتي مـردم بـا   ،در مقابل دوست داشت، باره او به كار برند، دركنندميخودشان را كوچك و ذليل

كـه نسـبت بـه حكومـت     هايي و عيبها نقصها، به جاي تعارفات و مداحي، شوندمياو روبه رو
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).199، ص1384، آقا پيروز(بگويندبا كمال صراحت به ايشان رسد را ميبه نظرشان
فريفته شـدن شـخص   ، ديگرسوياز . حق نيسته زيرا اين مدح ب،تملق رفتاري ناپسند است

كشـاند و روشـن اسـت كـه گمـراه      مـي را به وادي عجب و تكبرستايش شده را در پي دارد و او
سـتايش افـراد ناشايسـت سـبب رشـد بـدي در       چنـين هم. نكوهيده و ناپسند است، ساختن افراد

وب ممكـن اسـت ايشـان    لتملق از افراد با عملكرد نامط). 134، ص1384، تهراني(شودميجامعه
در برابـر كارهـاي زشـت و    زيرا هنگامي كه چنين فـردي،  . مه رفتارناپسندشان تشويق كندارا به اد

بلكـه سـتايش و تمجيـد ديگـري     ، مخالفت و برخورد سخت و قهرآميزي را نبيند، ادامه ناپسندش
ارهاي زشت خود احساس انزجار و نگراني نكـرده و مـانعي بـر سـر راهـش     از ك،را ملاحظه كند

. شودميو اين سبب رشد زشتي و تباهي اوبيندنمي
مديران مراقب باشند و علاقه به تعريـف و تمجيـد بـيش از حـد     كه لازم است ،به اين ترتيب

بـه مرتبـه بلنـدي از    ،اگرانسان بتواند به رضـايت خداونـد دل ببنـدد   . را در وجود خود نابود كنند
بي شك اگر مديران از زيردستان خود بخواهند به جـاي تملـق   . كمال و معرفت دست يافته است

،محاسـن و معايـب را بـه صـورت واقعـي و همـان گونـه كـه هسـت بـازگو كننـد           ، و چاپلوسي
واهـد  وجود ارتباطات موثر به بهبود عملكرد سـازمان منجـر خ  . يابدميارتباطات در سازمان بهبود

. شد
اطلاعات صحيح چاپلوسي مانع دسترسي مديران به 
هنگـامي كـه فضـاي    . لـوحي و بـدگماني گـام بردارنـد    مديران بايد در مرز باريك بـين سـاده  

-توان اطلاعاتي كه در اختيار مديران قـرار مـي  مي، اعتماد و صداقت باشد، سازمان آكنده از آزادي
بتوان به ديگران اعتماد نمود و ميزان سـرمايه  تركمما هرگاه ا. تري پذيرفتگيرد را با خيال آسوده

شـود بـا ديـده ترديـد     به اطلاعـاتي كـه رد و بـدل مـي    ، اجتماعي در آن سازمان كاهش يافته باشد
از سـوي  بررسي گـردد كـه مبـادا تصـويري غلـط     ،در اين حالت لازم است. نگريسته خواهد شد

اي پنهـاني در كـار   ران كنجكـاو شـوند كـه آيـا انگيـزه     لازم است مـدي ديگران فرستاده شده باشد، 
اطلاعات از زواياي گونـاگون مـورد بررسـي قـرار     كه در اين حالت ضرورت دارد . هست يا خير

بـه همـين دليـل همـواره بـه      . خطر آن است كه فقط از يك زاويه به موضوع نگريسته شود. گيرد
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، 2004و همكـاران،  1شـرمرهورن (نگهدارنـد هاي بازخورد را باز شود كه كانالمديران توصيه مي
هـاي بسـيار مهـم مـديران     از مهـارت ، رسـد برخورد مناسب با اطلاعاتي كه به مدير مي). 278ص

شـان بـا يكـديگر سـهيم     افراد با دادن وگرفتن بازخورد در تفكـرات و احساسـات  . اثربخش است
بـه خـوبي انجـام گيـرد بايـد      براي اينكه كارهـا ). 289، ص2007و همكاران، 2اسلوكام(شوندمي

آن ، بخشي از مهارت برخورد صـحيح بـا حقـايق   . مديران اطلاعات صحيح در اختيار داشته باشند
بسـياري از مـديران ايـن دو را بـا يكـديگر خلـط       . جدا شود» عقايد«از » حقايق«است كه حساب 

-ا نيل بـه حقـايق مـي   ب. قي دست يافت كه مبناي استواري داشته باشنديلازم است به حقا. كنندمي
توانـد  هـاي زيـر مـي   يـابي توصـيه  بـراي حقيقـت  . هايي اتخاذ نمود كه كارسازتر باشدتوان تصميم

. راهگشا باشد
. حذف ذهنيت، يعني به اطلاعات از زوايه شخصي نگريسته نشود: اول
تفاوت قايل شدن بين اطلاعات و تفسير آن: دوم
يدتفاوت قايل شدن بين واقعيت و عقا: سوم

مقاومت در برابر قضاوت ارزشي خود: چهارم
دريافت اطلاعات از مجاري متعدد: پنجم
آزمودن و بررسي منا بع اطلاعاتي : ششم

و چاپلوسي3مديريت برداشت

دنيا صـحنه نمـايش اسـت و افـراد     . گر استينظران اعتقاد دارند كه هر انساني يك بازصاحب
اغلـب افـراد صـرف نظـر از توانـايي و      ). 74، ص2003، 5جاجـا (4بازيگران ايـن صـحنه هسـتند   

از خـود در نظـر ديگـران ايجـاد نماينـد     6»برداشـت خـوبي  «دهنـد كـه   شان ترجيح مـي شايستگي
طـور مسـتمر در جريـان    ه پويايي است كه بفرايندمديريت برداشت . )130، ص1993، 7دراموند(

1. Shermerhorn
2. Slocum
3. Impression Management
4.The world is a stage and men and women are players
5.Jaja
6. The right impression
1. Drummond



ª103چاپلوسي در سازمان 

كه افـراد بخواهنـد خودشـان را در    ي دارد زياداحتمال همواره. شودتعاملات بين فردي ايجاد مي
مـديريت برداشـت بـه    . )291، ص2006و همكـاران،  1دراري(دل صاحبان قـدرت جـاي دهنـد   

اآگاهانـه بـراي كنتـرل تصـوير     تلاش آگاهانه يا ن. گيردعنوان ابزار نفوذ فردي مورد بحث قرار مي
و همكـاران،  2راوگ ـ(شـود مـديريت برداشـت ناميـده مـي    ، يا خيالي در تعاملات اجتماعيواقعي 
هايي است كـه افـراد بـه منظـور تحـت تـأثير قـرار دادن        مديريت برداشت تاكتيك). 7، ص1996

، 2007و همكـاران،  3ويلـلا (دهنـد يمورد استفاده قرار م ـ، دارندها آنهايي كه ديگران ازبرداشت
ز تملـق و  است كه شامل اسـتفاده ا 4هاي مديريت برداشت خودشيرينييكي از تاكتيك. ) 625ص

خنديـدن بـيش از حـد بـه     و7لطـف كـردن بـه ديگـران    ، 6پشتيباني از عقايـد ديگـران  ، 5چاپلوسي
هـاي مـديريت   سـاير تاكتيـك  . )283، ص2007اسلوكام و همكاران، (باشدمي8هاي ديگرانجوك

كوچـك كـردن نقـش    ، 10بوسيله عذرخواهي براي يك واقعه منفي9برداشت عبارتند از حفظ آبرو
. )79، ص2004شرمرهورن و همكاران، (11اي منفيدر رويداده

تاكتيـك را بـه كـار    ايـن افـرادي كـه   . هاي مديريت برداشت، چاپلوسي است يكي از تاكتيك
هـاي  دريافـت كـه معمـولاً تاكتيـك    12گـردن . كننـد برند از مافوق خود ستايش و تعريـف مـي  مي

، 2007ويلـلا،  (راد داردخودشيريني اثر مثبتـي بـر ارزيـابي عملكـرد و قضـاوت در خصـوص اف ـ      
هـا بـراي بهبـود تصـوير     گيرند كـه چگونـه از ايـن فعاليـت    در سازمان افراد ياد ميگاه . )625ص

. )79، ص2004شرمرهورن و همكاران، (سود ببرند13خود

2. Drory
3. Grove
4. Vilela
4. Ingratiation
5. Using Flattery
6. Supporting other's opinions
7. Doing Favors
8. Laughing excessively at other's Jokes
9. Face-Saving
10. Apologizing for a negative event
11. Downplaying the severity of a negative event
12. Gordon
13. Enhance their own images
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منفي به مديربازخوردچاپلوسي مانع رسيدن
ول اقتصـادي  ي سنتي كه تكيـه زيـادي بـه كنتـرل توسـط مـديريت و اص ـ      هاسازمانبر عكس
ي مـدرن بـر مـديريت سـرمايه     هـا ، سـازمان جريان موجودي نقدي داشـتند ، كارايي، كاهش هزينه

بـا ديگـران   ، انتظار دارند كاركنانشان فعال و خـلاق باشـند  هاسازمانامروزه . تمركز دارند1انساني
ي پـذير بـوده و بـه اســتانداردها   وليتاي خـود مسـؤ  بـراي بهبـود حرفــه  ، تشـريك مسـاعي كننـد   

براي اين مهم مـديران و كاركنـان   . )147، ص2008و همكاران، 2باكر(عملكردي بالا متعهد باشند
سـازمان از چگـونگي   ،بـدون وجـود بـازخورد افـراد    . شان هسـتند نيازمند دريافت بازخورد عمل

. نيـاز دارنـد  4بـه بـازخورد سـازنده   3افراد بـراي رشـد و يـادگيري   . شوندعملكرد خود مطلع نمي
دنبـال بـازخورد از زيردسـتان    ه دنبال بازخورد از همكاران و مديران به بكهان ممكن استهمكار
 ـ5. بازخورد مثبت و منفي، بازخورد دو نوع است. باشند نشـان  افـراد يـا گـروه    هبازخورد مثبت ب

 ـ6. اندچه كارهايي را درست انجام دادهدهد كه مي شـخص  افـراد يـا گـروه م   رايبازخورد منفي ب
يكـي  ، ارايه هر دو نـوع بـازخورد سـودمند اسـت    7. اندچه كارهايي را نادرست انجام دادهكندمي

توانـد بـراي   بـازخورد مـي  . )446، ص2002و همكـاران،  8هاگبز(باشدبدون ديگري مطلوب نمي
رود و رفتارهـاي نـامؤثر را متوقـف گردانـد    به كاربرانگيختن و تقويت رفتارهاي مؤثر ، راهنمايي

. )6، ص2004و همكاران، 9مناستيل(
در بحث تملق و چاپلوسي اشكالي كه وجـود دارد آن اسـت كـه مـديران از واقعيـات اصـلي       

اوضـاع را بـر وفـق مـراد     تـا  كننـد  شوند و زيردستان تلاش ميسازمان و عملكرد خود مطلع نمي
مـديران قـرار   بـازخورد مثبـت در اختيـار   ، بازخورد منفي ارايهگاه زيردستان به جاي . نشان دهند

. كننددهند و آنان را در اشتباهات خود تقويت ميمي

1. Management of human capital
2. Bakker
3. To learn and grow
4. Constructive feedback
5. Positive and negative feedback
6. Doing right
7. Doing wrong
8. Hugbes
9. Steelman
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دلايل تملق و چاپلوسي در سازمان 
صـحيح پنداشـته   تـر كـم نسبت به بازخورد مثبتمطالعات نشان داده است كه بازخورد منفي

، 2004مـن و همكـاران،   استيل(شودمورد پذيرش واقع ميكننده وسيله دريافته بتركمشود و مي
حتـي اگـر   ،مندند كه به مديران بـازخورد مثبـت دهنـد   هكاركنان علاق، به همين دليل اغلب. )6ص

كـه  هسـتند نيازمند بازخورد منفـي  انبه عبارت ديگر مدير. باشدگونه ديگريواقعيت به صورت 
 ـبتواند از وقوع اشتباهات مطلـع و رفتـار خـود را اصـلاح نماي     در حـالي كـه افـراد بـه جـاي      ، دن

بـازخورد مثبـت داده و مـدير را بـه     ، خورد منفي و دادن آگاهي در خصوص مشكلات سازمانباز
ين دليل نـامطلوب بـودن تملـق و چاپلوسـي در مـديريت تلقـي       ترمهماين عامل . كشانندخطا مي

: دلايل تملق و چاپلوسي در زير ارايه شده است. شودمي
برقراري روابط بهتر با ديگران

دارد كـه  ايـن اصـل بيـان مـي    . قـرار دارد 1رفتار انسـان يدر اصل اساسعلت اصلي چاپلوسي 
هـاي گونـاگون بـه    اكثريت زيادي از مردم فرهنـگ . »افراد اشتياق دارند مورد قدرداني قرار گيرند«

هـاي آسـيايي تمايـل بـه     در فرهنـگ . تمايـل دارنـد  2پذيرفته شدن و مورد قدرداني قـرار گـرفتن  
امـا در هـر صـورت نيـاز بـه قدرشناسـي       . درشناسي فـردي اسـت  تر از ققدرشناسي گروهي قوي

آنـاني كـه   يامـا حتـي بـرا   ، باشـد برانگيزاننده قوي ميبراي افراد لذت حاصل از كار. وجود دارد
، ) اسـتادان ، هـا عكـاس ، هـا هنرپيشـه ، مثل دانشمندان(آورنددست ميه هيجان زيادي از كارشان ب

٪95چاپلوسـي در مـورد   العـات نشـان داده اسـت كـه     مط. نيز چاپلوسي و قدرداني جذاب است
چاپلوسـي را  ، نمايـد حالت قدرشناسي كـه چاپلوسـي فـراهم مـي    . شوددرصد افراد مؤثر واقع مي

. قدرداني نياز طبيعي افراد است. )2، ص2007اكتينگ، (كندپنهان مي
فـراد  اكثـر ا ، تمام آنچه كه در خصـوص تقويـت مثبـت نوشـته و گفتـه شـده اسـت       با وجود

چاپلوسي براي فردي كـه مـدت زمـان زيـادي اسـت آن را      . كنندبازخورد مثبت كمي دريافت مي
اكثـر افـراد   . به اندازه يك ليوان آب براي يك فرد خيلي تشنه ضروري است،دريافت نكرده است

بنـابراين درخواسـت چاپلوسـي شـدت     ، گيرنـد ندرت مورد قدرداني قرار مـي ه در شغل يا خانه ب

1. Basic principle of human behavior
2. Recognition
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.يابدمي
11ناامني

افـراد تمايـل   . كنـد كنند به مؤثر واقع شدن چاپلوسي كمك ميناامني كه اكثر افراد احساس مي
امـا گـاه آنـان    . دهند و عضو موثر سازمان هسـتند تصور كنند كه كارشان را خوب انجام مي،دارند

ان از اعتبـار  شان بـه سـازم  كمكمند بودن به دليل اعتماد كم در ارزش، در اين زمينه مطمئن نيستند
گاه چنـين مـديراني   . ناامنانچاپلوس فردي است در كمين افراد و مدير2.كنندبيروني استقبال مي

،كنـد را شـروع مـي  يهر فرد زماني كه كـار جديـد  . كنندفرد چاپلوس را به چاپلوسي ترغيب مي
فكـر  كننـده  در اين حالت به دنبال يافتن كسي است كه تأييـد . دكناحساس ناامني ممكن است كه

. و كار او باشد
نشان دادن خود3جذاب و ماهر

مـؤثر واقـع   شـود،  چاپلوسي به دليل اينكه اكثر افراد انتظار دارند كه از آنان تعريـف  چنينهم
شـوند كـه بـه عنـوان     با ريسكي مواجه مـي ، افرادي كه از هر نوع چاپلوسي مضايقه كنند. دگردمي

بـه عنـوان فـردي    ، گاه اگر فرد قـدري چاپلوسـي نمايـد   . دشونيك فرد جذاب و ماهر تصور نمي
درسـازمان توانـد باعـث پيشـرفت افـراد    يم4چاپلوسي ملايماغلب . شودجذاب و ماهر تصور مي

. )1، ص2007اكتينگ، (گردد
پيشرفت در سازمان

در مسير ترقي خود در سـازمان بـا مـانع جـدي مواجـه      ،گاه افرادي كه اهل چاپلوسي نيستند
در رقابت بـا فـردي كـه كـار     ،افرادي كه صرفاً در صددند كار خود را خوب انجام دهند. وندشمي

. خورندشكست مي،كنداش در چاپلوسي تركيب ميخويش را با توانايي
سازماني سرمايه اجتماعيمقابله با چاپلوسي زمينه ساز

اي همـواره عـده  . دباش ـوجـود چاپلوسـان مـي   ، يكي از عوامـل نابسـاماني و ناكـامي مـديران    

1. Insecurity
2. They welcome external validation
3. Charming and tactful people
4. Mild Flatter
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تـر بـيش طلب سعي دارند اطـراف مـدير جمـع شـوند و از امكانـات و امتيـازات موجـود        فرصت
. مند گردندبهره

خـود را  ، و ستايش مـدير » اين و آن«آنان با بدگويي از . طلب هستندچاپلوسان افرادي فرصت
برنـد يـا حـداقل از آن    اغلب افراد از مورد ستايش واقع شدن لـذت مـي  . سازندبه وي نزديك مي

كننـد  چاپلوسان از همين نقطه ضعف انسان استفاده كرده و مواردي را مطـرح مـي  . آيدبدشان نمي
دهـد و منكـر   هاي او را عالي جلوه ميهاي مدير را خوب و خوبيمتملق بدي. كه مدير لذت ببرد

دهـد كـه   ر نسبت ميهايي را به مديچاپلوس ويژگي. شودمشكلات و اشتباهات احتمالي مدير مي
. شود كه وجود دارد و براي مـدير و سـازمان زيانبـار اسـت    هايي را منكر ميدر او نيست و ضعف

گيـرد و سـازمان را بـه فسـاد     چاپلوسي ويروس خطرناكي است كه دامان سـاير افـراد را هـم مـي    
مقابلـه بـا  . مطـرح شـود  ،موفقيت سازمان زمـاني اسـت كـه حقـايق چنـان كـه هسـت       . كشاندمي

سـتايش در  . )4، ص2007بـاكس،  (چاپلوسي به اين معني نيست كه نبايد ديگران را ستايش كـرد 
، شـود امـا سـتايش غيرواقعـي كـه چاپلوسـي ناميـده مـي       ،جاي درست خود بسيار مطلوب است

. گرددنامطلوب تلقي مي
 ـاقدرك مت، بـه عنـوان اعتمـاد   1سرمايه اجتماعي در ديدگاه كوهن و پارساك ا و ه ـل و ارزشب

سـرمايه اجتمـاعي   . )121، ص2006و همكـاران،  2بـروكس (شـود رفتارهاي مشترك تعريف مـي 
و 4ايـوانس (دهـد كيفيـت و ماهيـت پيونـدهاي ميـان افـراد را مـورد توجـه قـرار مـي         ، 3يارابطه

. سـازد لطمـه وارد مـي  ياتملق و چاپلوسي به سرمايه اجتماعي رابطه. )310، ص2005همكاران، 
كنـد رت اجتماعي توسط افراد به افزايش سـرمايه اجتمـاعي در سـازمان كمـك مـي     دارا بودن مها

مطالعات نشان داده است كه اثر سرمايه اجتماعي بـر عملكـرد سـازمان    . )474، ص2004، 5كينگ(
.)1239، ص2007، 6برايان(استتربيشتر ي كوچكهاسازماندر 

1. Cohen and Pursak
2. Brooks
3. Relational Social Capital
4. Evans
5. King
2. Bryan
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در سازمانمقابله با چاپلوسيراهكارهاي 
اسـت كـه روحيـات حكيمانـه را پشـتيباني      كننده ز نيازمند عباراتي مثبت و حمايتدنياي امرو

مـدير بـراي حفـظ    . )3، ص2007باكس، (اما اين عبارات بايد صادقانه و خالصانه بيان شود. نمايد
خود و سازمان و جلوگيري از فساد بايد با افراد چاپلوس مقابله كند و اجازه اين كـار را بـه آنـان    

فـرد چـاپلوس انسـاني ناآگـاه و دچـار      . باشـد پذير مـي گو متكي به وجود تملقد تملقوجو. ندهد
. شودگرفتار آفات مي، باشد و اگر مدير به تملق او توجه كندكمبود مي

فريب دشمن مخـور و غـرور مـداح مخـر كـه آن دام رزق نهـاده       «: دهد كهسعدي هشدار مي
دام رزق و مكـر  ) مخـالف (يعني دشـمن ). 175، ص1384سعدي، (»است و اين كام طمع گشاده

. ي از تو بگيردامتيازو حيله نهاده و مداح دهان طمع باز كرده تا با ظرافت 
، 1384سـعدي،  (»چون لاشه كـه در كعـبش دمـي فربـه نمايـد     ،احمق را ستايش خوش آيد«
 ـ البته بايد در نظر داشت كه تشويق كارهاي خوب لازم و كلمـات تشـويق  ). 175ص ه تنهـا  آميـز ن

چاپلوسـي اسـت نـه    ،آنچه نامطلوب است. )3، ص2007باكس، (باشدبلكه ضروري مي،مطلوب
. سعدي در قسمت قطعات به اين مهم اشاره دارد. تعريف و تمجيد به جا و مناسب

بـد نصيــاد از براي صيـكه دام مكر نهادح طماعـار مــگفته ـره بــاش غـــبـم
عادل شود به قول خطيبچگونه عالم و وردـق خـلـل كه خون خـامير ظالم جاه

)747، ص1384سعدي، (
زيـرا  . دانـد سعدي براي مقابله با چاپلوسي عـدم تقويـت ايـن رفتـار را راهكـار مناسـبي مـي       

. شودرفتاري پاداش داده شود، تكرار مي
نـد والا يگوسعدي اعتقاد دارد كه مدير بايد بررسـي كنـد كـه مخالفـان در مـوردش چـه مـي       

. كننددوستان حتي عيوب را نيز هنر تلقي مي
خويش نبايد كه بي خبر باشدب ــز عيد و ثناي برادران عزيزــبه حميـــكس

اشدـر بــر دوستان هنــه عيب در نظــكگوينددوست تا چه مياي ز دشمنان شنو
)856، ص1385سعدي، (

مدير بايـد بررسـي   . كندن مخالفان ميسعدي براي پرهيز از چاپلوسي، مديران را متوجه سخنا
. كنندگويند، دوستان كه همواره تعريف ميكند كه مخالفان چه مي

پوشـان  عيـب ، گويـان هسـتند و دشـمنان واقعـي    عيـب ، دلسوزان و دوسـتان حقيقـي  ، در واقع
: معتقد استسعدي در اين خصوص . باشندمي

واندنكوهش كنان دوستدار تايش سرايان نه يار تواندـست
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)64تا، صسعدي، بي(
مـدير ايـن   . دانـد سعدي در اين بيت راهكار مقابله با چاپلوسي را تغييـر ذهنيـت مـديران مـي    

است و هـر كـس او را سـتايش    ) مخالف(گويد، دشمن ذهنيت خود را كه هر كس عيب او را مي
. باشد را بايد دگرگون نمايدكند، دوست واقعي ميمي

هـاي او را مخفـي   معايب و ضـعف ، كه براي خوشامد مدير) هاتملقم(پوشانالبته همين عيب
. ممكن است در غياب مدير به بدگويي از مدير بپردازند، كنندمي

ي گمان عيب تو پيش دگران خواهد بردـبهر كه عيب دگران پيش تو آورد و شمرد
)887، ص1385سعدي، (

اسـت 1ارزشردي حقيـر و بـي  نظـران اعتقـاد دارنـد كـه چـاپلوس ف ـ     صاحب،به همين دليل
گــويي بهتــرين راه مبــارزه بــا تملــق و در ديــدگاه ســعدي تــرويج حــق. )2، ص2007اكتينــگ، (

. چاپلوسي است
حق نيست اينچه گفتم؟ اگر هست گوبليود درازــت بـان ملامـزبوي را ــگقـح
يـجدولرفته است ـي ستاره نــي كه بـداني كنندــاش تا دگران راستــو راست بــت

)789، ص1385سعدي، (
گسترش فرهنگ حق گويي در سازمان و اين كه به مخالفان اجازه داده شود كـه سـخن خـود    

. تواند راهكار ديگري براي اين مهم تلقي گرددرا بيان نمايند، مي
خـوف  . »طمـع «و ديگـري  » خوف«يكي . كندگويي را دو عامل ذكر ميسعدي علت عدم حق

گويي است و باعث گسـترش تملـق و چاپلوسـي در سـازمان و جامعـه      ع حقو طمع در افراد مان
. شودمي

ارــت الا آشكــد گفـايــنبقــحداني بگويدان كه ميــا چنــسعدي
ارــاشد و از تتــاكش نبـا بــاز ختهر كرا خوف و طمع در كار نيست

)754، ص1385سعدي، (
در سـازماني كـه   . بايد خوف وطمـع را كـاهش داد  در ديدگاه سعدي براي مقابله با چاپلوسي

چنين طمع وعدم ارتباط پـاداش بـا ميـزان عملكـرد     هم. كندترس حاكم است، چاپلوسي رشد مي
دو . تواند افراد را به سـوي چاپلوسـي بكشـاند   مي) طمع(تر هاي بيشكاركنان و توقع چشم داشت

. در سازمان باشدءوهاي ستواند علت بسياري از رفتارعامل خوف و طمع مي

1. Cheap and cheesy
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هـايش  سوء اسـتفاده از موقعيـت مـدير اسـت و هـر زمـان كـه خواسـته        ، هدف فرد چاپلوس
جـويي وي  به عيـب ، ي نيستتربيشبرآورده نشد يا متوجه گرديد كه مدير قادر به ارايه امتيازات 

: كندسعدي در اين مورد بيان مي. پردازدمي
دارددك مايه نفعي از تو ــكه انويـگـدح سخنـوي مـالا تا نشن

برشمارددو صد چندان عيوبت بر نيارير روزي مرادش ـه گـك
)175، ص1384سعدي، (

توانند براي مـدير ايجـاد كننـد، بـه عنـوان راهكـار ديگـري        توجه به خطري كه چاپلوسان مي
دح دهد كه فرد چاپلوس همچنان كـه بـه راحتـي از مـدير م ـ    سعدي هشدار مي. توصيه شده است

. تواند به سادگي نيز از مدير بدگويي نمايدكند ميمي
همواره به مديران توصيه شده است كه مراقب باشند در دام تملـق و چاپلوسـي قـرار نگيرنـد    

ضـمن ايـن كـه بـه فـردي      ، مديري كه گرفتار چاپلوسي افراد متملـق شـد  . )4، ص2007باكس، (
دهـد كـه   سعدي هشـدار مـي  . دهديز گسترش ميميزان تملق را ن، شودخودبين و مستبد تبديل مي

هرگاه دولـت و مقـام زايـل    . شوندافراد چاپلوس تنها در صورت دولت و تمكن دور فرد جمع مي
. كنندچاپلوسان نيز ديگر چاپلوسي نمي،گردد

ش خويش گردندـه بيگانگانـهماي راچو دولت خواهد آمد بنده
ش گردندـنيوار بر وي ـدر و ديك بختيـنيد روز ــو برگرديـچ

)858، ص1385سعدي، (
آنچه كه مديران اثربخش نياز دارند همكـاران عـالم و عـادل هسـتند كـه ايـن افـراد پناهگـاه         

. مديران هستند
پناه ملك بود پادشاه روي زمين راوزير عالم و عادل به اتفاق افاضل

)731، ض1385سعدي، (
آن اسـت كـه مـدير همكـاران و زيردسـتاني را      راهكار ديگري كه سعدي بـه آن توجـه دارد   

. كنندزيرا افراد عالم و عادل بي دليل از كسي تعريف نمي. باشند"عالم و عادل"برگزيند كه 
. سعدي اعتقاد دارد كه مديران بايد به جاي افراد چاپلوس خردمندان را عزيز گردانند

ه خردمند را عزيز كنندـــكرسم و آيين پادشاهان است
)859، ص1385عدي، س(

بـراي مـديران  توانـد توجه به نكات زير مـي درسازمانبراي مقابله با چاپلوسي،به اين ترتيب
: سودمند باشد

. ـ مبارزه با حالت خودخواهي و خودپرستي در خود
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). لم و عادلاع(ـ برقراري ارتباط نزديك با افراد شايسته 
. ين رفتار در سازمانـ بها ندادن به افراد متملق و عدم تقويت ا

. ـ گسترش فرهنگ حق گويي
. كندـ تغيير ذهنيت نسبت به كسي كه عيوب را آشكار مي

. ـ كاهش خوف وطمع كاركنان
كه در صورت عدم رضايت فرد چاپلوس ممكن اسـت، بـه   اين ـ توجه به خطر چاپلوسي در 

. راحتي شروع به بدگويي كند
. ه صرف به نظر دوستانـ توجه به نظر مخالفان در عوض توج

نتيجه
تملـق و چاپلوسـي   ،دهـد يكي از عواملي كه سرمايه اجتماعي سازماني را مورد تهديد قرار مي

و هـا سـازمان ايـن پديـده در   . گيرد كه تشنه آن هستنداست كه متأسفانه باب ميل افرادي قرار مي
پـايين بـودن سـطح    . ندي هسـت تـر كـم ي دارد كه افرادش داراي رشد بلوغ تربيشجوامعي شدت 

. آوردپذير را فراهم ميگو و تملقرشد و بلوغ رواني افراد زمينه گسترش تملق
-بلكـه وجـود مـديران سـتايش    ، ماندگي برخي جوامع نداشتن سرمايه مادي نيستعلت عقب

دادن القاب و عناوين جعلـي و غيرواقعـي و سـتودن    . طلب و فاقد تعهد اخلاقي استپذير و تملق
بـه ايـن   ،گـو وجـود دارنـد   افراد تملقاي در جامعهاگر. از جمله اشكال چاپلوسي است، ميزآغلط

رفتـاري كـه پـاداش    هـا سازماندر ،طور كليه ب. وجود دارنددر آنپذيردليل است كه افراد تملق
در . چاپلوسـي وجـود نخواهـد داشـت    ، اگر مديران چاپلوسي را نپذيرند. شودتكرار مي، داده شود

. نام تملق و چاپلوسـي وجـود نـدارد   ه هايي بها و ويروسميكروب، ه مديريت مديران توانمندداير
مـرداب رشـد   ،اگـر مـدير توانمنـد باشـد    . وجود افراد چاپلوس به ضـعف مـديران بسـتگي دارد   

. حشرات متملق و چاپلوس خشك خواهد شد
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و مآخذمنابع
. م، قم، پژوهشگاه حوزه و دانشگاه، چ دو"مديريت در اسلام"، )1384(آقا پيروز، علي .1
پژوهشــگاه چ دوم، قــم، ، جلــدپنجم، بخـش دوم،  "اخـلاق الهــي "، )1384(تهرانـي، مجتبــي  .2

.فرهنگ و انديشه اسلامي
، بـه اهتمـام محمـد علـي فروغـي     ، "گلسـتان سـعدي  "،)1384(ن عبداهللالديمصلح ، سعدي.3

.انتشارات خوارزمي، چاپ هفتمتهران، 
چـاپ  ، بـه اهتمـام محمـدعلي فروغـي    ، "كليات سـعدي "، )1385(ـ ـــــــــــــــــــــــ.4
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